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. INTRODUCCION

A pesar del gran esfuerzo realizado por algunas universi-
dades, empresas y gobiernos, la segregacion en el em-
pleo de personal cientifico y en la creacién, financiacion,
propiedad y explotacion del conocimiento sigue siendo
considerable. ;Por qué fracasan tantas politicas y practi-
cas disenadas para romper esta pauta? ¢Cudl es el precio
que se paga por no emplear a las mujeres para el desa-
rrollo de la innovacién y la creatividad? ;Qué politicas
podrian funcionar? Con el fin de responder a estas cues-
tiones, este articulo recurre a estudios recientes sobre
mujeres que trabajan en ciencia, ingenieria y tecnologia
en los sectores publico y privado. Se basa también en
mis propias experiencias, como responsable de gobierno
de una universidad, a la hora de tratar estos temas en mi
propia instituciéon. La integracion de la igualdad de gé-
nero en una universidad conlleva la posibilidad de cam-
bios culturales significativos a largo plazo, que deberfan
promover mas igualdad de género en la ciencia y en la
tecnologia, pero que debe ser complementada con poli-
ticas similares por parte de gobiernos, del empresariado,
de todo el sector educativo, de organismos de financia-
cion y del sistema académico.

ll. COMPRENDER EL PROBLEMA

El primer reto es comprender cudles son los temas en
juego. La persistencia del género como principio organi-
zativo relevante en la asignacion de recursos, puestos y
reconocimiento de la innovacién es un fenémeno dura-
dero y un hasta cierto punto un misterio. Afortunada-
mente ha atraido la atencion de socidlogos y socidlogas,
de gobiernos y de lideres y empresariado progresistas,
tanto del sector publico como del privado, que han in-
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tentado entender los complicados procesos sociales que
han contribuido a estos modelos.

La propia Comisién Europea ha encargado una serie de
informes de personas expertas y ha creado la Plataforma
Europea de Mujeres Cientificas. Algunos Estados Miem-
bros han creado Comités sobre Mujeres y Ciencia o Uni-
dades sobre Mujeres y Ciencia para investigar este tema.
El “Grupo de Helsinki” de representantes nacionales so-
bre mujeres y ciencia y sus grupos estadisticos han per-
mitido comparar politicas y estadisticas para intentar
entender mejor cudles son los patrones habituales y cua-
les son las politicas que funcionan y las que no. Por su-
puesto, no todas las politicas positivas son transferibles,
pero dicha comparacion ha posibilitado un aumento de
buenas pricticas y una mejor comprension de los temas.

El empresariado, particularmente quienes se enfrentan a
temas de contrataciéon o conservacion del empleo o su-
fren una competencia especialmente fuerte han experi-
mentado con politicas para intentar proporcionar un
terreno fértil para las mujeres en innovacién. Una de las
conclusiones es que crear una masa critica de mujeres
puede atraer a mas mujeres a un determinado lugar de
trabajo y hacer la vida méas comoda desde el punto de
vista cultural, con mayores indices de permanencia en el
trabajo, aunque sin abordar el problema de la promocion
de las mujeres a puestos de direccion. Se requieren dis-
tintas politicas para enfrentarse a ese desafio.

Los socidlogos y socidlogas y en particular las personas
expertas en género se han centrado en este tema en todo
el mundo, aportando multitud de pruebas sobre la exis-
tencia de las complejas interacciones que pueden excluir
a las mujeres de circulos de innovacién. La Comisién
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Europea ha financiado gran parte de estos estudios y ha
hecho posible que sean ampliamente divulgados. Tam-
bién otros paises, como Estados Unidos, han examinado
retos y soluciones y han hecho publicas sus conclusiones.
Las investigaciones no tratan sélo sobre el progreso de
las mujeres en lo académico o en las innovadoras empre-
sas de I+Dj tratan sobre la existencia de una perspectiva
de género en la “economia del conocimiento”. Muestran
de qué manera la perspectiva de género en las redes de
entidades financieras, instituciones académicas y agencias
de desarrollo pueden excluir a las mujeres y sus ideas.
Asimismo, se ha investigado sobre la "perspectiva de gé-
nero en la excelencia cientifica". Esto sugiere que lo que
se considera como excelente ¢ innovador no es neutro en
cuanto al género sino una construccion social desarrolla-
da por aquellos que ocupan puestos de poder. Muchas
de las ideas innovadoras de las mujeres pueden no reco-
nocerse como tales.

Todas estas investigaciones, politicas y practicas han sido
diseniadas para comprender los retos y desarrollar ideas
para superarlos. En este articulo s6lo me centraré en dos:
La ausencia de mujeres en la toma de decisiones y la falta
de transparencia en la asignacion de recursos y puestos.
Expondré después de algunas de las politicas que he de-
sarrollado en mi propia universidad teniendo en cuenta
toda esta informacion.

flil. AUSENCIA DE MUJERES
EN LA TOMA DE DECISIONES

El primer reto es la escasez de mujeres en puestos clave
de toma de decisiones en el campo del desarrollo de la
innovacion. Eso incluye mujeres en puestos de gobierno
en universidades, en los consejos de administracion de
empresas y en puestos desde los que financiar o influir
sobre innovacién tales como sociedades financieras, or-
ganismos de financiacion, consejos editoriales de publi-
caciones cientificas y sociedades cientificas. Esta ausencia
influye en la construccion de lo que se considera buena
innovacién o ciencia. Puede que se esté sugiriendo un
existencialismo biolégico y analizando causalidad, pero
es notorio que las primeras etapas de la financiacién
europea de innovacion se centraron en combustibles nu-
cleares y en “ir mas rapido” mientras que, en el momen-
to en que se introdujeron medidas para garantizar un
equilibrio de género en estos comités, el enfoque cambid
hacia tecnologias de sostenibilidad y respeto al medio
ambiente. Tal vez se trate s6lo de modas, pero la ausen-
cia de mujeres y sus perspectivas a la hora de decidir qué
proyectos innovadores deberfan recibir apoyo, es cierta-
mente un reto clave para las mujeres que desean acceder
a recursos de todo tipo.

No sélo la Comisiéon Europea sino muchos estados
miembros insisten, por medio de legislacion, en que
haya un equilibrio de género en los comités ptblicos im-
portantes. Noruega insta a que exista ese equilibrio en
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las empresas publicas. Tres estados miembros de la
Uni6n Europea cuentan con legislacion sobre equilibrio
de género, dos haciendo hincapié en que haya un 30%
de ambos sexos en todos los comités importantes y uno
en un 40%. jIndudablemente, al principio hubo proble-
mas para encontrar mujeres adecuadas para esos puestos!
Pero la Comisién Europea advirtié que, dada la falta de
promocion que sufren las mujeres, habfa muchas candi-
datas capacitadas en un nivel inferior al que ocupan los
posibles candidatos para comités cientificos asesores.

Sin embargo, no se trata sélo de una cuestion de justicia
social o de acceso. Estudios de Estados Unidos han de-
mostrado que hay una conexién entre la diversidad de
los equipos cientificos y su capacidad innovadora. Como
afirma Astra Zeneca, la gente clénica produce ideas clo-
nicas. Aportar una gama mas amplia de experiencias y
perspectivas vitales puede reforzar la toma de decisiones
y proporcionar nuevos puntos de vista.
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En lo que respecta a la toma de decisiones gubernamen-
tales sobre qué financiar, se constata que hay relativa-
mente pocas mujeres en los gabinetes o como Ministras
de Ciencia. Los organismos de financiaciéon de inves-
tigacion y los comités que otorgan galardones suelen
estar dominados por hombres.

En informe ETAN encontr6 muy pocas mujeres en co-
mités cientificos, o entre quienes reciben premios. No
queremos con ello sugerir conspiraciones, sino subrayar
el poder de las redes.

El primer reto es pues conseguir un mayor equilibrio de
género en los principales organismos de toma de decisio-
nes que otorgan financiacion, apoyo, espacio publico,
promocién y premios a la innovacion.

¢Coémo puede lograrse? Un importante obstaculo que
hay que superar es mi segundo reto: La falta de transpa-
rencia.

IV. FALTA DE TRANSPARENCIA

Una herramienta de gestion esencial para que una or-
ganizacién se conozca a si misma son las estadisticas
separadas por géneros. Sin embargo, con demasiada fre-
cuencia, cuando los comités de recursos humanos o el
personal ejecutivo se enfrentan a dichas estadisticas, no
saben qué hacer con ellas. Considerar esos datos con tan-
ta seriedad como los datos financieros, de salud o segu-
ridad y emplear personas expertas para analizar, comparar
y construir indicadores de igualdad podria ser una solu-
cion a este reto. Ahora mismo, hay una falta de com-
prension de los datos y su significado y por lo tanto de
qué debe hacerse, si es que debe hacerse algo. Recono-
cer la necesidad de personal experimentado en este tema
es crucial.

Los estudios demuestran que las mujeres tienen mds pro-
babilidades de éxito en sus nombramientos cuando los
procesos de contratacioén son transparentes. Las mujeres
pueden manejar la “herramienta de las credenciales” para
acceder a puestos en los que esta claro que ese es el re-
quisito de acceso, pero no tienen tanto €xito cuando hay
una falta de transparencia en los procesos de contrataciéon
o promocioén. Incluso cuando el sistema es transparente,
como demostro el articulo de Wenneras y Wold en Na-
ture sobre el funcionamiento del Consejo Sueco de In-
vestigacion Médica, a veces las redes masculinas y el
patrocinio pueden invalidar o dar una perspectiva de gé-
nero al funcionamiento de criterios transparentes. Mi
propia investigacion ilustra que es mds probable que las
mujeres soliciten puestos que ya han sido ofrecidos an-
teriormente. En Finlandia se observd que se nombraba
a menos mujeres catedraticas cuando se utilizaban caza-
talentos externos. Sus redes no inclufan tantas posibles
candidatas femeninas.

Investigaciones llevadas a cabo en Estados Unidos mues-
tran que las mujeres funcionan mejor y tienen mas posi-
bilidades de valoracién y promocion en pequeiias
empresas de biotecnologia que en grandes farmacéuticas.
En estas altimas, la manera tradicional de trabajar implica
que haya un “gur” (normalmente un farmacéutico o
farmacéutica) que trabaja como jefe con un equipo de
ayudantes. En los equipos multidisciplinares que carac-
terizan a las pequenas empresas de biotecnologia, todos
los miembros tienen posibilidades de ser valorados por
sus contribuciones al grupo. Las politicas de dignidad
son importantes para respaldar el respeto mutuo.

La transparencia de datos sobre igualdad en los salarios
es una herramienta crucial para garantizar que hombres
y mujeres sean valorados de igual manera por su trabajo
y no por su sexo. La persistencia de la desigualdad en los
salarios, a pesar del Tratado de Roma, de varias Directi-
vas europeas y de la legislacion nacional de los Estados
miembros, es un claro indicativo de la complejidad de los
procesos de recompensa.
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En Estados Unidos se han utilizado presupuestos sensi-
bles al género para lograr que la asignacion de recursos
sea transparente y para garantizar que los departamentos
de las universidades estén motivados a la hora de abordar
temas de igualdad. En Suecia, la transparencia en los
procesos reveld que a disciplinas con més participacion
de mujeres se les habian asignado menos puestos de res-
ponsabilidad, y se intenté rectificar esta situacion.

¢Coémo se construyen las élites de investigaciéon? Los
miembros de asociaciones profesionales suelen seleccio-
nar ellos mismos a nuevos miembros. Tienden a ser com-
paneros en las mismas redes en las que suele haber una
clara orientacién de género. La Royal Society del Reino
Unido es un buen ejemplo. En 1960 cuando fueron ad-
mitidas las primeras mujeres, alrededor de un 3% de los
miembros eran mujeres. Veinte anos después, la cifra ha-
bia ascendido al 3,5%. Hoy en dia se mantiene alrededor
del diez por ciento. Los actuales miembros, en una abru-
madora mayoria hombres, determinan los criterios de
eleccion de nuevos miembros.

V. INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA
DE GENERO EN LA UNIVERSIDAD DE CARDIFF

En la Universidad de Cardift la promocién de la igualdad
forma parte de nuestra vision y mision. Ello se debe a
que somos una Universidad ambiciosa y reconocemos
que nos hace falta construir una cultura que celebre la di-
ferencia y permita a la gente prosperar. Por consiguiente,
hemos incluido la promocion de la igualdad en el plan
estratégico de nuestra universidad, y nuestras 29 escuelas
universitarias, deben responder sobre cémo van a pro-
mover la igualdad. Es un tema que se esta tomando en
serio desde la direccion y estd respaldado por una serie
de defensores y defensoras.

Para implantar nuestra misiéon hemos afiadido un criterio
para promover la igualdad: “;Qué haces ta para ayudar
a la universidad en su misién de promover la igualdad?
iEspero que esto haya contribuido a crear un mayor in-
terés en la promocion de la igualdad!

Tomando buena nota de las investigaciones arriba men-
cionadas, realizamos una encuesta a todo el personal para
comprender cuales eran los temas en juego, con el obje-
to de garantizar la mejora de las comunicaciones, y una
mayor transparencia en la promocion y pertenencia a los
comités. Nos embarcamos en un proyecto de andlisis de
estadisticas separadas por géneros sobre el alumnado, el
personal y los miembros de los comités. Como la mayo-
ria de las universidades, tenemos un namero relativa-
mente bajo de catedriticas pero contamos con un
namero creciente de directoras de nuestras Escuelas. Es-
tablecimos una red de mujeres profesoras que nos per-
mitié el intercambio de experiencia y una mejor
comunicacién en la universidad. Las integrantes de dicho
grupo se ofrecieron para guiar a mujeres de menor nivel
profesional dentro de la universidad. Una auditoria de

14

género de los principales comités de la universidad revel6
que faltaba representacion femenina en algunos comités
cruciales: La red de mujeres profesoras incluyé muchas
mujeres para ser elegidas para puestos en los que se cele-
braron elecciones.

Un grupo de trabajo sobre salarios igualitarios nos ha
permitido comprender mejor cuales son los desafios en
nuestros mecanismos. Es un drea muy complicada que
requiere capacidad técnica para el analisis, y de la que se
ocupa el Director de nuestra Escuela de Negocios, ex-
perto en salario igualitario. Salarios de acceso negocia-
dos, basados en el mercado externo, pueden ser un
elemento crucial en la desigualdad de salarios.

Se han desarrollado algunos proyectos innovadores tales
como las auditorfas de género de los curriculums, las tu-
torfas a personas jovenes desfavorecidas en las escuelas y
la creacion de oportunidades para el desarrollo de inicia-
tivas entre el alumnado. Se han creado nuevas redes para
trabajadores y trabajadoras lesbianas, gays, bisexuales, y
transexuales, miembros de la comunidad negra, de mi-
norias étnicas y personas discapacitadas. Se estd creando
una red de personas que tienen a su cuidado otras perso-
nas. La Politica de Dignidad en el Trabajo y Estudio de
nuestra universidad ha sido disenada para eliminar los
acosos y abusos, con el fin de garantizar un mejor am-
biente de trabajo y una mejor valoraciéon de los colegas.

Pienso que todo esto ha contribuido a un mejor clima
para la igualdad que debera beneficiar a nuestra plantilla
y mejorara la calidad de la ensenanza e investigacion.
Nos queda un largo camino por recorrer pero, la realiza-
cién de encuestas sobre la moral de los empleados y em-
pleadas y un servicio de asesoramiento de los mismos,
junto con mas comunicacion y transparencia deberfa
permitirnos juzgar nuestra eficacia- jsin olvidarnos de

nuestro puesto en la tabla de clasificacion de las univer-
sidades!

VI. CONCLUSION

Los estudios y experiencia de que disponemos demues-
tran que hay una serie de factores que pueden limitar las
oportunidades para que las mujeres desarrollen su po-
tencial en innovacion, ya sea creando sus propias empre-
sas, en universidades o en empresas de I+D. La escasez
de mujeres en puestos importantes de toma de decisio-
nes y la falta de transparencia en la asignacion de los re-
cursos y puestos son sélo dos de los factores que limitan
la capacidad de las mujeres para competir de manera
efectiva, limitando ademas la efectividad de las organiza-
ciones. Por supuesto, hay muchos otros factores. No
obstante, con criterios mas transparentes en la contra-
tacion y financiacion, habria mds mujeres en puestos
importantes. Y una contratacién mas basada en la trans-
parencia y en las pruebas no es algo que deba asustar a
hombres con talento.



